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ABSTRACT 
This study aims to analyze the effect of perceived organizational support (POS) 
and employee engagement on performance and the role of job satisfaction in 
mediating the effect of perceived organizational support (POS) and employee 
engagement on performance. The population in this study were permanent 
employees at PT. Solusi Bangun Indonesia Tbk. The research method used was a 
survey and a sample size of 185 employees. The research instrument adopted from 
previous research. Retrieval of data by means of questionnaires and interviews. 
Validity and reliability tests show all questionnaire items are valid and reliable. To 
test H1 and H2 with simple regression, H3 and H4 test with Baron and Kenny 
regression model. The results of hypothesis testing show that: (1) perceived 
organizational support has a significant effect on employee performance, (2) 
employee engagement has a significant effect on employee performance, (3) job 
satisfaction partially mediates the effect of perceived organizational support on 
employee performance, and (4) job satisfaction does not mediate the effect of 
Employee engagement on employee performance. 
 
 Keywords: perceived organizational support; employee engagement; satisfaction 




Karyawan sebagai bagian vital dalam setiap organisasi perlu mendapat perhatian dari 
organisasi. Bentuk perhatian organisasi ini biasanya disebut dukungan organisasional persepsian 
(Perceived Organizational Support /POS) (Riggle et al., 2009). Dukungan organisasional 
persepsian didefinisikan sebagai keyakinan organisasi menghargai nilai-nilai dan kontribusi 
karyawan dan memperhatikan kesejahteraannya (Eisenberger et al., 1986). Teori pertukaran 
sosial dan teori dukungan sosial meyakini bahwa dukungan menjadi sebuah katalisator untuk 
meningkatkan hasil kerja karyawan yang positif. Perilaku ini dapat berupa tambahan hasil, 
peningkatan kualitas perilaku, dan kinerja (Rhoades and Eisenberger, 2002). Pertimbangan 
hubungan pertukaran antara organisasi dan karyawan akan menimbulkan hubungan resiprokal 
yang saling menguntungkan (Rhoades &Eisenberger, 2002). Hubungan organisasi dengan 
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karyawan didukung oleh teori dukungan organisasi (Eisenberger et al., 1986). Dalam hal ini ada 
keyakinan bahwa organisasi akan selalu membantu karyawannya ketika karyawannya 
menghadapi stress yang tinggi atau mengalami tuntutan pekerjaan yang harus diselesaikan dalam 
waktu singkat atau dalam menghadapi pekerjaan dengan tekanan waktu yang sangat cepat. 
Keberhasilan suatu organisasi sangat dipengaruhi oleh kinerja individu karyawannya 
(Annisa dan Soeling, 2013). Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah 
kinerja individual yang di dalamnya terdapat tingkat usaha yang dicurahkan seorang individu 
untuk memiliki rasa semangat bekerja dan keterikatan yang tinggi (Mathis dan Jackson, 2006).  
Employee engagement yang tinggi akan meningkatkan kineja individu (Robinson et al, 2008). 
Baumruk dan Gorman (2006) menyatakan bahwa jika karyawan memiliki rasa keterikatan yang 
ini terhadap perusahaan, hal tersebut dapat meningkatkan tiga perilaku dari karyawan, yakni: (1) 
karyawan lebih aktif dalam memberikan masukkan, (2) karyawan akan lebih loyal terhadap 
organisasi, dan (3) karyawan akan memberikan waktu, usaha dan inisiatif lebih untuk kesuksesan 
organisasi.  Employee engagement atau seringkali diterjemahkan sebagai keterikatan karyawan, 
merupakan kontributor penting dalam upaya retensi SDM dalam organisasi. Menurut Hughes dan 
Rog (2008), employee engagement adalah hubungan emosional dan intelektual yang tinggi yang 
dimiliki oleh karyawan terhadap pekerjaannya, organisasi, pimpinan, atau rekan kerja yang 
memberikan pengaruh untuk menambah nilai tambah dalam pekerjaannya. Seseorang yang telah 
memutuskan untuk bekerja dalam suatu perusahaan, namun belum sepenuhnya menjalankan 
semua tugas-tugasnya maka ia dikatakan belum memiliki engagement atau keterikatan terhadap 
pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya.  
Faktor lain yang dapat dimungkinkan menjadi prediktor kinerja adalah kepuasan kerja 
(Job Satisfaction) (Rosita dan Yuniati, 2016). Menurut Parsons (1998), kepuasan kerja 
berhubungan dengan karyawan yang mengembangkan diri dalam organisasi atas dasar 
pengalamannya. Kepuasan kerja berhubungan dengan organisasi, personal, dan faktor-faktor 
interpersonal (Kavanaugh et al., 2006). Faktor-faktor organisasional tersebut berpengaruh 
terhadap kepuasan kerja karyawan, termasuk di dalamnya adalah otonomi karyawan, stres 
emosional, dan sejumlah pekerjaan mingguan dalam sebulan (Ruggiero, 2005).  
PT. Lafarge Holcim Tbk. Cilacap Plant yang mengalami perubahan nama menjadi PT. 
Solusi Bangun Indonesia Tbk sejak 11 Februari 2019, merupakan salah satu industri manufaktur 
yang cukup besar di Indonesia, bergerak dalam bidang pembuatan semen. Berdasarkan hasil 
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wawancara peneliti dalam melakukan pra survey, ditemukan bahwa kinerja karyawan PT. Solusi 
Bangun Indonesia Tbk sedang mengalami penurunan. Selama kuartal I dan kuartal II/2020, 
kinerja perusahaan cukup terganggu akibat pandemi virus corona. Hal ini berimbas pada 
penurunan volume penjualan. Dampak pandemi Covid-19 lebih terasa pada kuartal II/2020. 
Adapun sepanjang kuartal I/2020, guncangan terhadap pasar disebabkan oleh curah hujan tinggi. 
Kondisi ini membuat banyak proyek pembangunan terhenti sehingga penjualan semen ikut turun 
secara signifikan. Total penjualan semen dan material lain mengalami penurunan yang cukup 
signifikan pada Mei 2020, meskipun kenaikan penjualan sudah mulai terlihat Juni 2020 lalu. 
Pada kuartal I/2020, SMCB membukukan laba sebesar Rp68,42 miliar yang ditopang oleh 
pertumbuhan pendapatan serta efisiensi beban di berbagai lini. Laba yang dihasilkan perseroan 
jauh lebih baik dibanding perolehan pada periode yang sama tahun lalu. Pada kuartal I/2019, 
perseroan justru membukukan rugi senilai Rp123,02 miliar (Bisnis.com, 2020). 
Penurunan produksi dan penjualan yang dialami PT. SBI ternyata tidak diiringi dengan 
keterampilan teknis semua karyawan dalam melaksanakan bidang tugas yang dihadapi. Saat ini 
PT.SBI sedang mengedepankan digitialisasi dalam menjalankan operasional perusahaan. Sistem 
yang semakin maju dan semua serba online mulai dari training online, meeting online, laporan 
keuangan dan sebagainya menuntut setiap SDM memiliki keterampilan digital yang memadai. 
Dukungan organisasional dan dari organisasi sangat dibutuhkan setia karyawan untuk 
menghadapi situasi sulit ini. Di samping itu, keterlibatan karyawan terhadap organisasi menjadi 
hal penting untuk meningkatkan kinerja organisasi. Kepuasan kerja yang rendah akibat tingkat 
penjualan dan produksi yang mengalami penurunan signifikan, kemungkinan besar menjadi 
penyebab kinerja karyawan yang mengalami penurunan. Dari latar belakang tersebut maka 
penelitian ini penting dilakukan dengan tujuan untuk menganalisis pengaruh dukungan 
organisasional persepsian dan employee engagement terhadap kinerja dimediasi oleh kepuasan 
kerja pada PT. Solusi Bangun Indonesia. 
Dukungan Organisasional Persepsian (Perceived of Organizational Support) dan Kinerja 
Dukungan organisasional persepsian merupakan persepsi karyawan terhadap bagaimana 
organisasi menghargai kontribusi mereka dan peduli terhadap kesejahteraan mereka (Eisenberger, 
1986). Menurut Robbins & Coulter (2014), tingginya tingkat dukungan organisasional mengarah 
kepada tingginya kepuasan kerja dan menurunkan turnover. Prawirosentono (2008) menyatakan 
kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu 
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organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangkaupaya 
mencapai tujuanorganisasi bersangkutan secara legal tidak melanggar hukum dan sesuai dengan 
moral maupun etika. Zainur (2010) mendefinisikan Kinerja merupakan keseluruhan proses 
bekerja dariindividu yang hasilnya dapat digunakan landasan untuk menentukan apakah 
pekerjaan individu tersebut baik atau sebaliknya Kinerja juga merupakan keluaran yang 
dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau indikator suatu pekerjaan atau profesidalam waktu tertentu 
(Wirawan, 2009).  
Penelitian Zagenczyk et al. (2011); Siswanti et all (2018) mencatat adanya hubungan 
positif dan signifikan antara POS dengan variabel-variabel lainnya (seperti: keadilan 
organisasional, kepuasan kerja, employee engagement, dan kinerja). Ahmed et al. (2013), Bogler 
dan Nir (2012), Chung et al. (2012), serta Muse dan Wadsworth (2012) mencatat adanya 
hubungan yang kuat dan signifikan antara POS dengan variabel-variabel tersebut di atas, 
meskipun ada juga beberapa peneliti yang menghasilkan hubungan lemah atau sedang (Cheung, 
2013; Karatepe, 2012b; Francis, 2012; Newman et al., 2012; Simosi, 2012; Sulea et al., 
2012);sementara sebagian kecil hasil riset menunjukkan hubungan yang tidak signifikan ( Cho 
and Treadway, 2011; Elstad et al., 2013; Jakbsen dan Andersen, 2013; Landsman, 2008; Tuzun 
dan Kelmci, 2012; Wickramasinghe dan Perera, 2012). 
Dukungan Organisasional Persepsian (Perceived of Organizational Support) dan Kepuasan 
Kerja 
Robbins (2015) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai   mana seseorang memihak pada 
pekerjaannya, berpartisipasi aktif di dalamnya, dan menganggap produktivitasnya penting bagi 
harga diri. Menurut Kreitner and Kinicki (2000) kepuasan kerja sebagai perasan positif atau 
negatif dari pekerjaannya dan reaksi emosional yang ditunjukkan pada situasi yang berbeda 
sesuai dengan pekerjaannya. Riset Eisenberger et al. (1997); Miao et al. (2011); Islam et al. 
(2014) menunjukkan adanya pengaruh positif  dan signifikan dukungan organisasional terhadap 
kepuasan kerja.Ketika dukungan dari organisasi cukup tinggi terhadap karyawan, maka tingkat 
kepuasan karyawan meningkat. 
Employee Engagement dan Kinerja  
Employee engagement adalah hubungan emosional dan intelektual yang tinggi yang 
dimiliki oleh karyawan terhadap pekerjaannya, organisasi, manajer, atau rekan kerja yang 
memberikan pengaruh untuk menambah usahanya sebagai upya mengoptimalkan pekerjaannya 
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(Hughes dan Rog, 2008). Albrecht (2010) employee engagement adalah hasrat anggota organisasi 
terhadap pekerjaan mereka dimana mereka bekerja dan mengekspresikan diri mereka secara fisik, 
kognitif, dan emosi selama melakukan pekerjaan. Employee engagement merupakan tingkat 
komitmen dan keterlibatan seorang karyawan terhadap organisasi dan nilai-nilai organisasi 
(Anitha, 2014).  Menurut Macey et al (2009) rasa engaged adalah suatu keterikatan, keterlibatan, 
komitmen, keinginan untuk berkontribusi, rasa memiliki (sense of belonging), loyalitas dan rasa 
bangga terhadap pekerjaan dan juga perusahaannya. Menurut Wrlbourne (2007), Engagement 
bukanlah sikap, melainkan merupakan sebuah perilaku yang menjadi pendorong kinerja sebuah 
organisasi. Apabila perusahaan memiliki karyawan yang rasa keterikatannya tinggi akan 
membuat karyawan betah untuk bekerja di tempat tersebut dan kepuasannya juga meningkat 
(Rahmawati, 2013). Hasil penelitian Anitha (2013); Ahmed & Nawaz (2015); Dajani (2015) 
menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan employee engagement terhadap kinerja. 
Siddhanta dan Roy (2010) menyatakan bahwa employee engagement dapat menciptakan 
kesuksesan bagi perusahaan salah satunya melalui peningkatan kinerja karyawan.  
Employee Engagement dan Kepuasan Kerja 
Riset Lianasari et al (2017); Kamalanabhan & Mayuri (2009); Thakur (2014) menyatakan 
bahwa employee engagement berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 
Ketika tingkat komitmen dan keterlibatan seorang karyawan terhadap organisasi dan nilai-nilai 
organisasi semakin tinggi maka berkontribusi dalam meningkatkan kepuasan kerjanya. 
Kepuasan Kerja dan Kinerja 
Penelitian Rosita & Yuniati (2016); Crossman & Abou (2003); Dugguh & Dennis (2014); 
Khan et al. (2012; Inuwa (2016) menunjukkan kepuasan kerja memiliki pengaruh yang signifikan 
dan positif terhadap variabel kinerja karyawan. Kinerja karyawan semakin baik apabila kepuasan 
kerja yang dirasakan oleh karyawan semakin baik. Kinerja dan kepuasan kerja karyawan yang 
semakin tinggi, tercapai karena adanya 
Dukungan organisasional persepsian-kepuasan kerja-kinerja 
Dukungan organisasional yang tinggi dapat berdampak terhadap peningkatan kepuasan 
kerja karyawan Eisenberger et al. (1997); Miao et al. (2011); Islam et al. (2014). Kepuasan kerja 
karyawan yang tinggi dapat meningkatkan kinerja karyawan Rosita & Yuniati (2016); Crossman 
& Abou (2003); Dugguh & Dennis (2014) ; Khan et al. (2012; Inuwa (2016).  
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Employee engagement-kepuasan kerja-kinerja 
Keterikatan karyawan yang tinggi pada organisasi berdampak terhadap meningkatnya 
kepuasn kerja (Lianasari et al., 2017; Kamalanabhan & Mayuri, 2009; Thakur, 2014). Kepuasan 
kerja yang meningkat akan membuat hasil kerja karyawan yang semakin baik.  
Hipotesis 
H1:  Dukungan organisasional persepsian berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 
H2:  Employee engagement berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 
H3: Dukungan organisasional persepsian berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan dimediasi 
kepuasan kerja 
H4: Employee engagement berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan dimediasi kepuasan 
kerja  
Model Penelitian 
                                                                                               
H1 
 
                                                       
                                             
                                    H4 
       H2 
       
 
Gambar 1. Model Penelitian 
 
METODE PENELITIAN  
Metode penelitian ini menggunakan survey, yakni mengambil sejumlah sampel dari total 
populasi. Metode pengambilan sampel mengunakan rumus Slovin.  
Populasi dan Sampel 
Populasi penelitian ini adalah karyawan tetap di PT. Solusi Bangun Indonesia Tbk, 
khususnya pada pabrik di area Cilacap, jawa tengah sejumlah 339. Dengan rumus Slovin 
diperoleh sampel minimal sejumlah 185 karyawan. Pengambilan sampel dilakukan dengan 




Dukungan Organisasional Persepsian 
Kinerja Karyawan 
  H3 
Employee Engagament 
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Pengukuran  
Instrumen dalam penelitian ini mengadopsi dari peneliti sebelumnya. Dukungan 
organisasional pesepsian diukur dengan instrumen yang dikembangkan oleh Eissenberger et al 
(1986) sejumlah 8 item. Employee engagement diukur dengan instrumen yang dikembangkan 
oleh Schaufeli dan Bakker (2003), sejumlah 17 iem dengan 3 indikator, yakni:  vigor, dedication 
dan absorpsion. Kepuasan kerja diukur dengan menggunakan Job Satisfacion Questionair 
Minnesota, sebanyak 20 item. Kinerja karyawan diukur denan insrumen yang dikembangkan oleh 
Prawirosentono (2008). 
Pengujian Instrumen 
Uji instrumen dilakukan dengan uji validitas menggunakan confirmatory factoranalysis 
dan uji reliabilitas. Hasil uji reliabilitas ditunjukkan oleh Cronbach Alpa. Batas uji reliabilitas 
menurut Hair et al. (2006) adalah α 0,7; sedangkan apabila α =0,6, dapat diterima dalam 
penelitian eksploratori. 
Metode Pengujian Hipotesis 
H1 dan H2 diuji dengan regresi linier sederhana. H3 dan H4 diuji dengan path analysis, 
model Baron dan Kenny (1986). Uji ini dilakukan dengan empat (4) tahapan, yakni: menguji 
pengaruh langsung variabel independen terhadap dependen, menguji pengaruh langsung variabel 
independen terhadap variabel mediasi, menguji pengaruh variabel mediasi terhadap variabel 
dependen, dan menguji pengaruh independen variabel dan variabel mediasi terhadap variabel 
dependen. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Profil Responden 
Berdasarkan Tabel 1 menunjukkan bahwa mayoritas karyawan pada PT. Solusi Bangun 
Indonesia Tbk berusia antara 44 s/d 49 tahun. Mayoritas usia karyawan berumur lebih dari 30 
tahun. Responden berjenis kelamin laki-laki yaitu sebanyak 175 orang dengan persentase 94.6%, 
dan sisanya sejumlah 10 orang memiliki jenis kelamin perempuan dengan persentase sebesar 
5.4%. Mayoritas karyawan berpendidikan SMA yaitu sebanyak 115 orang dengan persentasi 
62,1%. Masa kerja paling lama selama 17 s/d 22 tahun.  
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Tabel 1. Diskriptif Responden 
No. Karakteristik Kategori Jumlah Prosentase (%) 
1. Usia 26 s/d 31 
32 s/d 37 
38 s/d 43 
44 s/d 49 











  Total 185  






  Total 185  















  Total 185  
4. Masa Kerja 5 s/d 10 
11 s/d 16 
17 s/d 22 
23 s/d 28 











  Total 185  
Sumber: hasil olah data primer, 2020 
 
Analisis Diskriptif Variabel 
Tabel 2. Diskriptif Variabel 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
Dukungan Organisasional 
187 3,63 5,00 4,4056 ,30758 
Employee Engagement 
187 3,00 5,00 4,3441 ,43579 
Kepuasan Kerja 
187 3,65 4,75 4,3307 ,22749 
Kinerja 
187 3,25 5,00 4,3711 ,37252 
Sumber:olah data primer, 2020 
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Dari tabel 2 dapat diketahui bahwa rata-rata diskripti variabel adalah tinggi karena 
memiliki nilai rata-rata di atas 4,00. Secara umum dapat dikatakan bahwa karyawan PT. Bangun 
Indonesia Tbk memiliki persepsi tinggi mengenai dukungan organisasional yang mereka rasakan 
selama ini, employee engagement yang bagus, kepuasan kerja tinggi dan kinerja yang tinggi. 
Hasil Uji Hipotesis 






t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1,441 ,329  4,384 ,000 
Dukungan 
Organisasional 
,665 ,074 ,549 8,939 ,000 
a. Dependent Variable: Kinerja 
Sumber: olah data primer 
 
 
Dari uji tahap 1 tersebut diperoleh hasil bahwa variabel employee engagement memiliki 
nilai signifikansi t sebesar 0,000 < 0,05, maka dapat disimpulkan Ho ditolak. Artinya dukungan 
organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Solusi 
Bangun Indonesia Tbk yang berarti tahap 1 signifikan (H1 terdukung) 
 
Tabel 4. Pengaruh Employee Engagement terhadap Kinerja 





 β Std. Error Beta t Sign. 
(Constant) 3.432 3.61  9.500 .000 
Employee 
Engagement (X1) 
.252 0.81 .225 3.127 .002 
Variabel dependen   :  Kinerja Karyawan (Y) 
   Sumber: olah data primer 
 
Dari hasil perhitungan (uji tahap 2) diperoleh hasil bahwa variabel employee engagement 
memiliki nilai signifikansi t sebesar 0,002 < 0,05, maka dapat disimpulkan Ho ditolak. Artinya 
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employee engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. 
Solusi Bangun Indonesia Tbk, yang berarti H2 terdukung. 
 
Tabel 5. Pengaruh Dukungan Organisasional Persepsian dan Employee Engagement  
terhadap Kepuasan Kerja 






t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 3,727 ,223  16,712 ,000 
Dukungan Organisasional ,343 ,062 ,464 5,560 ,000 
Employee Engagement ,209 ,044 -,400 -4,796 ,000 
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 
 
Dari tabel 5 diketahui ada pengaruh positif signifikan dukungan organisasional dan employee engagement 
terhadap kepuasan kerja. 
 







t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 3,085 ,469  6,575 ,000 
Dukungan Organisasional ,743 ,072 ,614 10,256 ,000 
Kepuasan Kerja ,459 ,098 -,280 -4,686 ,000 
a. Dependent Variable: Kinerja 
 
Dari tabel 6 diketahui bahwa ada pengaruh positif dan signifikan dukungan organisasional 
persepsian dan kepuasan kerja terhadap kinerja. 
 






t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) ,808 ,106  7,645 ,000 
Employee Engagement ,841 ,011 ,984 78,475 ,000 
Kepuasan Kerja -,021 ,021 -,013 -1,016 ,311 
a. Dependent Variable: Kinerja 
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Dari tabel 7 diketahui bahwa ada pengaruh positif dan signifikan employee engagement 
dan kepuasan kerja terhadap kinerja. 





t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 5,359 ,517  10,366 ,000 
Kepuasan Kerja -,228 ,119 -,139 -1,914 ,057 
a. Dependent Variable: Kinerja 
 
Dari tabel-tabel tersebut di atas,dapat diketahui bahwa kepuasan kerja mampu memediasi 
pengaruh dukungan organisasional perwepsian terhadap kinerja karyawan pada PT. Solusi 
Bangun Indonesia Tbk, karena uji tahap 1 signifikan, uji tahap 2 (pengaruh dukungan 
organisasional terhadap kepuasan kerja signifikan), uji tahap 3 (pengaruh kepuasan kerja 
terhadap kinerja, signifikan), dan uji tahap 4 (pengaruh dukungan organisasional dan kepuasan 
kerja terhadap kinerja, signifikan). Dalam hal ini kepuasan kerja memediasi secara parsial. 
Dengan demikian hipotesis 3 terdukung. 
Dari tabel di atas, diketahui bahwa kepuasan kerja tidak memediasi pengaruh employee 
engagement terhadap kinerja. Hal ini diketahui dari: 
1. Uji tahap 1 :pengaruh employee engagement terhadapkinerja, signifikan 
2. Uji tahap 2: pengaruh employee engagement terhadap kepuasan kerja, signifikan 
3. Uji tahap 3: pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja, signifikan 
4. Uji tahap 4: pengaruh employee engagement dan kepuasan terhadap kinerja, tidak signifikan 
Dengan demikian hipotesis 4 yang menyatakan bahwa kepuasan kerja memediasi 
pengaruh employee engagement terhadap kinerja karyawan PT. Solusi Bangun Indonesia Tbk, 
tidak terdukung.  
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dukungan orgnisasional 
persepsian terhadap kinerja karyawan PT. Solusi Bangun Indonesia Tbk. Hal ini berarti dukungan 
organisasional yang diberikan kepada karyawan selama ini cukup bagus dan memenuhi harapan 
karyawan.Dukungan organisasional dapat diberikan dalam bentuk: motivasi kepada karyawan 
untuk meningkatkan karier, pemberian sebagian wewenang dari atasan, kesempatan melanjutkan 
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studi, kesempatan mengikuti pelatihan sesuai kebutuhan karyawan, kesempatan berkomunikasi 
secara intensif dengan atasan dan rekan kerja tanpa adanya tekanan. Hasil ini sesuai dengan riset 
Kambu et al., 2012; Metria & Riana, 2018; Wisaksono, 2018; Putra et al., 2016).   
  Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan 
employee engagement terhadap kinerja karyawan pada PT. Solusi Bangun Indonesia Tbk. Hal ini 
berarti bahwa employee engagement memiliki pengaruh yang besar terhadap kinerja karyawan 
karena apabila karyawan memiliki employee engagement yang tinggi maka dapat dipastikan 
kinerja karyawan meningkat. Karyawan yang memiliki keterlibatan yang tinggi dengan 
perusahaan dan pekerjannya, ditandai dengan rasa antusias dan bangga dalam bekerja serta sulit 
untuk melepaskan diri dari pekerjaannya maka secara langsung akan menghasilkan kinerja yang 
maksimal. Dengan kata lain, karyawan yang memiliki ikatan kuat dengan perusahaan maka akan 
meningkatkan performansi dalam pekerjaannya. Terbukti dengan tingkat employee engagement 
karyawan PT. Solusi Bangun Indonesia Tbk termasuk dalam kategori sangat tinggi dengan 
persentase sebesar 84,9% diikuti dengan tingkat kinerja karyawan yang juga termasuk dalam 
kategori sangat tinggi dengan persentase sebesar 89,7%.  
Selain itu, PT. Solusi Bangun Indonesia Tbk memiliki karyawan dengan usia lebih dari 30 
tahun, yang artinya pada usia tersebut seseorang memasuki tahap pemantapan dan pemeliharaan 
dimana karyawan sudah memiliki pengalaman, keterampilan serta pengetahuan yang cukup dalm 
memberikan kinerjanya yang terbaik untuk kemajuan perusahaan. PT. Solusi Bangun Indonesia 
Tbk memiliki karyawan dengan usia yang cukup matang yang diharapkan memiliki tingkat 
employee engagement yang tinggi dan kinerja yang maksimal terhadap perusahaan. PT. Solusi 
Bangun Indonesia Tbk merupakan industri manufaktur dengan karakteristik pekerjaan yang 
dilakukan lebih bersifat teknik dimana kemampuan ini lebih dimiliki oleh laki-laki sehingga 
karyawan laki-laki di perusahaan ini lebih banyak dibandingkan dengan karyawan perempuan. 
Penelitian yang dilakukan oleh Schaufeli et al (2006) menemukan bahwa karyawan laki-laki 
lebih engaged dalam bekerja dibandingkan karyawan perempuan, terutamapada jenis pekerjaan 
yang membutuhkan kemampuan fisik ekstra dan pekerjaan dominan dilakukan di lapangan. 
Adanya pengaruh employee engagement tehadap kinerja, membuat perusahaan dapat 
meningkatkan kinerja karyawan melalui upaya peningkatan employee engagement. Hasil 
penelitian ini didukung oleh penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Lianasari et al (2017); 
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Anitha J. (2013) dan Dajani (2015) menyatakan bahwa Employee Engagament berpengaruh 
secara positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.   
 Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja memediasi pengaruh dukungan 
organisasional persepsian terhadap kinerja karyawan PT. Solusi Bangun Indonesia Tbk. Hal ini 
berarti, ketika dukungan organisasional cukup tinggi dari perusahaan maka berpengaruh terhadap 
peningkatkan kepuasan kerja karyawan (Han et al., 2012). Kepuasan kerja karyawan yang 
meningkat akan meningkatkan kinerja karyawan (Engko et al., 2008; Nur, 2013; Rosita & 
Yuniati, 2016). Kepuasan kerja dalam riset ini berperan sebagai pemediasi parsial, karena ada 
pengaruh langsung dukungan organisasional terhadap kinerja karyawan.  
Hasil penelitian ini menunjukan bahwa tidak ada pengaruh positif dan signifikan 
employee engagement terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel 
intervening, yang artinya kepuasan kerja tidak mampu menjadi variabel intervening (pemediasi) 
employee engagement terhadap kinerja karyawan. Peningkatan employee engagement ternyata 
tidak meningkatkan kepuasan kerja kayawan di perusahaan ini, meskipun ada pengaruh positif 
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. Ketika seorang karyawan memiliki engagement yang 
tinggi terhadap perusahaan, maka rasa kepuasan yang dimiliki karyawan terhadap pelayanan 
yang diberikan oleh perusahaan terhadap setiap pekerjaan yang mereka lakukan belum tentu 
meningkat sehingga belum tentu berdampak positif terhadap kinerja. Hasil penelitian ini tidak 
mendukung penelitian Lianasari et al (2017); Wibawa dan Soedarsono (2016). Menurut analisis 
peneliti, dari wawancara dengan beberapa responden ditemukan fakta bahwa keterlibatan 
karyawan yang meningkat pada karyawan PT. SBI Tbk di pabrik Cilacap, Jawa tengah 
disebabkan keinginan mereka untuk tetap dipertahankan oleh perusahaan, mengingat pada 
kondisi pandemi akibat covid19 menyebabkan semakin sulit memperoleh pekerjaan baru apabila 
dikeluarkan dari perusahaan. Hal ini terutama dialami oleh SDM yang telah berusia di atas 40 
tahun, tingkat pendidikan SMA atau di bawahnya, jaringan bisnis masih sedikit, serta 
keterampilan yang terbatas. Employee engagement yang meningkat dapat berpengaruh langsung 
terhadap variabel lain selain kepuasan kerja. Hal ini ditunjukkan oleh penelitian Luthan dan 
Peterson (2002) bahwa employee engagement berpengaruh signifikan terhadap self efficacy; 
komitmen dan usia karyawan (Kordbacheh, 2014); stres kerja  (Anthony et al., 2017).  Penelitian 
Harter et al. (2002); Likewise et al. (2004); dan Juhdi et al.(2013) menunjukkan employee  
engagement berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention. 
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Dari hasil riset ini diketahui bahwa kepuasan kerja memediasi pengaruh employee 
engagement terhadap kinerja, karena employee engagement dapat berpengaruh langsung.  
Menurut analisis peneliti, hal ini bisa saja terjadi pada objek,  bahwa ada kemungkinan variabel 
mediasi lain yang dapat mempengaruhi meningkatnya kinerja. Variabel-variabel tersebut seperti 
kepemimpinan, budaya organisasi, komitmen organisasional.  Peningkatan kinerja dapat 
dilakukan oleh organisasi melalui beragam cara.  
 
     KESIMPULAN DAN SARAN 
Hasil riset menunjukkan: dukungan organisasional persepsian berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan, employee engagement berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan, kepuasan kerja memediasi parsial pengaruh dukungan organisasional persepsian 
terhadap kinerja karyawan, kepuasan kerja tidak memediasi pengaruh employee engagement 
terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini memiliki keterbatasan, seperti: pengambilan sampel 
mengambil satu objek perusahaan, dan jumlah populasinya pun terbatas. Penelitian lanjutan 
sebaiknya mengembangkan objeknya pada perusahaaan manufaktur lain, perusahaan jasa, 
maupun organisasi nir laba, organisasi pendidikan, instansi pemerintah dan sebagainya dengan 
menambah jumlah populasi. Pengambilan data dalam riset ini dilakukan dengan coss sectional 
(satu waktu), penelitian lanjutan dapat mencoba melakukan metode time series, meskipun 
tantangannya lebih tinggi. Metode ini bermanfaat untuk melihat konsistensi responden dalam 
menjawab kuesioner. Penelitian lanjutan dapat mencoba mencoba variabel lain yang berpotensi 
sebagai variabel mediasi atau moderasi, seperti : stres kerja, komitmen organisasional, self 
efficacy, turnover intention. 
Penelitian ini memberi kontribusi praktis yakni menjadi acuan pimpinan organisasi untuk 
mempertahankan employee engagement yang dimiliki karyawan agar tetap tinggi, dengan 
beragam cara seperti: meningkatkan fasilitas kerja, memberi kesempatan karyawan untuk 
mengikuti pelatihan SDM sesuai kebutuhan pasar, meningkatkan kompensasi bagi karyawan 
yang mampu mencapai kinerja melebihi target, memberi kesempatan karyawan berprestasi untuk 
studi lanjut dengan beasiswa dari organisasi, mengembangkan sistem karier yang jelas bagi 
karyawan. Ketika employee engagement meningkat diharapkan kinerja  
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